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 En la investigación titulada: “Compromiso laboral (CL) y gestión del conocimiento 
(GC) de docentes de las I.E del Distrito de Huarochirí, 2019. Como objetivo general 
determinar la relación entre el compromiso laboral y gestión del conocimiento de docentes 
de las Instituciones Educativas del Distrito de Huarochirí, 2019. 
 Se plasmó una investigación básica, de nivel descriptivo correlacional, de diseño no 
experimental transversal y enfoque cuantitativo. Así mismo se decidió tomar una muestra 
de 85 docentes de la zona sur de Huarochirí. El dato se recogió con una encuesta y como 
instrumentos fue el cuestionario, pasados a los docentes.  Referente a la validez de los 
instrumentos se esgrimió por juicio de expertos igualmente para la confiabilidad se 
esgrimió el coeficiente del alfa de Cron Bach indicando para CL 0,990 para la variable GC 
0,985, estos coeficientes indican que son altamente confiables.  
Con referencia al objetivo general: determinar la relación entre el compromiso 
laboral y gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del Distrito 
de Huarochirí, 2019, se concluye que efectivamente existe relación directa y significativa 
entre la CL y GC, demostrado con el estadístico de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.01; 
Rho = .940**).  

























In the research entitled: "Work commitment (CL) and knowledge management (GC) of 
teachers of the I.E of the District of Huarochirí, 2019". As a general objective, it is to 
establish the relationship between the CL and knowledge management of teachers of the 
EIs of the District of Huarochirí, 2019. 
 
A basic investigation was carried out, with a descriptive correlational level, a non-
experimental transversal design and a quantitative approach. It was also decided to take a 
sample of 85 teachers from the southern area of Huarochirí. The data was collected with a 
survey and as instruments was the questionnaire, passed to teachers. Regarding the validity 
of the instruments, it was used by experts to consider the reliability of the Cron Bach alpha 
coefficient, indicating for CL 0.990 for the GC variable 0.985, these coefficients indicate 
that they are highly reliable. 
 
With reference to the general objective: To establish the relationship between the CL and 
knowledge management of teachers of the EI of the District of Huarochirí, 2019, it is 
concluded that there is indeed a direct and significant relationship between the CL and GC, 




















Los rápidos cambios en la economía y el entorno empresarial a fines del siglo 
XX obligaron a las organizaciones de todo tipo a repensar la naturaleza de sus 
recursos y capacidades que pueden crear una ventaja (OCDE, 2003 mencionado por  
Herrera, J. M. F., Torres, C. E. C., & Gutiérrez, 2019).). En un entorno, el ritmo de 
la evolución es rápido, y quienes no consiguen aprender, acomodar y transformar 
de momento a momento, escuetamente no sobrevivirán (Cárdenas, Díaz, Macías, & 
Esparza, 2016). Esto se debe a la complejidad, la volatilidad y la naturaleza 
altamente competitiva de este entorno, que también se conoce como la economía 
del discernimiento. Las instituciones de educativa superior (IES), como muchas 
otras organizaciones, no se han librado de la presión ejercida por e l advenimiento 
de la economía del conocimiento. Birgeneau (citado en 2005 en Cranfield (2008) 
sostiene que las IES, como muchas otras organizaciones, se enfrentan a un mundo 
más interconectado, en el que el conocimiento, la creatividad y la innovación son 
los elementos esenciales de las sociedades prósperas.  
 
Las organizaciones requieren mantenerse vigilante frente a los constantes 
cambios de las tecnologías en el entorno existente. Las tecnologías, procesos y 
productos se difunden rápidamente al mundo y se asimilan fácilmente; sin embargo, 
el conocimiento que manejan los individuos como recurso más estratégico para la 
empresa, se mantiene con él, permanece en el depósito de los conocimientos que 
los competidores no pueden imitar, por lo tanto, una nueva técnica de gestión 
inscrita para enfrentar los desafíos emergentes es la GC. 
 
Asimismo, el CL, considerado como el apego psicológico a una organización 
en la que las personas dan su lealtad a sus valores y objetivos institucionales. El 
compromiso del maestro es el vínculo emocional que los maestros demuestran 
hacia su trabajo. El compromiso de los maestros ha sido reconocido como uno de 
los factores más críticos en la enseñanza efectiva. De este modo, los maestros con 
un alto nivel de compromiso pueden hacer una diferencia en el aprendizaje y el 
logro de sus estudiantes. Los maestros comprometidos están afiliados a la escuela 





El compromiso del maestro se asocia con la creación de un ambiente de 
aprendizaje efectivo en el que los alumnos mejoran sus habilidades para lograr un 
mayor rendimiento. El compromiso de los maestros es una fuerza interna que los 
impulsa a mostrar un mejor desempeño en el trabajo, impulso reforzado por la 
intencionalidad que tienen las instituciones en optimizar el desarrollo de las 
competencias de sus docentes a través del aprendizaje interactivo. 
 
En las instituciones educativas del distrito de Huarochirí, se observó en los 
maestros carencia la falta de CL docentes que solo vienen a cumplir sus horas de 
dictado de clase, no se integran a las actividades institucionales, y si lo hacen 
actúan desmotivadamente, afectando a la GC, si este problema persiste las 
instituciones se verían afectado, no se estaría cumpliendo los objetivos 
educacionales. Por todo lo expuesto cave peguntarse ¿existe relación entre CL y 
gestión del conocimiento?   
 
De acuerdo al trabajo previos a nivel internacional se cuenta a Aldana J. (2016) 
con el fin de establecer la altura de CL de empelados de un banco de Guatemala, 
por sexo, fue descriptivo, la muestra fue de 70 personas, 35 varones y 35 mujeres, 
aplicando un instrumento con escala de Likert, se concluyó que el nivel de CL de 
los trabajadores es alto. 
 
Garrido M. (2016) en su tesis compromiso docente y cultura maestro en la 
Escuela de Enfermería de la U. de Barcelona el propósito era examinar y descifrar 
el rumbo que siguen los profesores, en la reforma para el ascenso de la calidad de 
profesores, fue descriptivo correlacional con muestra de 122 docentes aplicando los 
instrumentos de recojo de datos. Las conclusiones indican que el nivel de 
compromiso hacia la docente tiene un término medio, y que existe relación entra las 
variables compromiso docente y cultura docente. 
 
Velásquez T. (2016) en su tesis GC y progreso de la colaboración entre 
docentes en una institución privada, presentado en la universidad del occidente 
México, su objeto fue instituir la relación de GC y desarrollo de la colaboración 
entre docentes, fue no experimental descriptivo y correlacional, también se instauró 





instrumentos de medición , las conclusiones indican que el nivel de conocimiento 
es medio y por ente también el desarrollo de la docencia tiene un término regular , 
igualmente se determinó que hay relación entre GC y progreso de la colaboración. 
 
Castillo (2015) en su investigación GC y su predominio en la rendimiento 
profesional en los organismos campesinos de Vinces , el objeto fue examinar la 
incidencia de la GC en la rendimiento laboral de OC de Vinces, el estudio de 
efectuó un trabajo de campo con la estadísticas, bibliografías y evidentes , las 
conclusiones indican que existe influencia en el rendimiento laboral en organismos 
del campesinado  de Vinces. 
 
Martínez V (2016) en su tesis “La GC en la colaboración internacional en el 
progreso: El Programa KSP en el Estado de Hidalgo 2014-2015, el objetivo fue 
fundar el nivel de la GC en la KSP. Fue de tipo descriptivo cua litativo, para el 
recojo de datos se usó la entrevista, con preguntas abierta y pre elaboradas, las 
conclusiones indica que el nivel de la GC es regular y que despliega a mejoras. 
 
Los trabajos previos a nivel nacional son: Del Rosario (2017) buscó relacionar 
entre el clima organizacional y CL. fue un estudio descriptivo correlacional como 
muestra tuvo 98 trabajadores, se aplicó una encuesta mediante un cuestionario los 
cuales fueron previamente validados, se concluyó que el nivel de CO es deficiente 
por ende el CL también es deficiente, igualmente se concluyó que hay relación del 
Clima organizacional y nivel de CL. 
 
Barrera (2016) en su estudio, Gestión administrativa y CD del centro de 
idiomas César Vallejo sede Los Olivos, 2017, como objetivo yació en ins tituir la 
relación que hay entre la GA y el CL. Fue un estudio descriptivo correlacional, de 
muestra 112 docentes, se administró encuestas y como instrumento se usó el 
cuestionario, concluyendo que tanto la gestión administrativa y compromiso 
docente tienen un nivel regular, igualmente también se concluyó que hay relación 
de Gestión administrativa a compromiso docente 
 
Torres, Riveros y Solis (2016) en su tesis GC y capacidades competitivas de 





competitivas como muestra de profesores de Lima. Se designó un esbozo 
descriptivo causal, de muestra de 217 profesores aplicándoles dos cuestionarios de 
evaluación, se concluye que existe influencia de la GC sobre las capacidades 
profesionales, además el nivel que cuenta las variables es un nivel medio. 
 
Veliz (2017) en su tesis esbozó como objeto constituir la relación entre GC y 
DL, fue descriptivo y correlacional, con muestra de 120 trabajadores 
administrativos se finiquita que hay correlación positiva de las variables. 
 
Gómez, Kanashiro y Reynaga (2017) en su investigación buscó instituir la 
relación del uso de prácticas de GC y el discernimiento de los expertos de GP y 
gestión institucional en Lima, fue un estudio descriptivo correlacional, muestra 
igual a 50 colaboradores, se esgrimió un cuestionario para recoger datos, se 
concluyó que hay relación de las variables examinados. 
 
En primera instancia es oportuno definir como la fortaleza de la caracterización 
y participación de una persona en una organización en particular, cuyos elementos 
son: compromiso afectivo, normativo y de continuidad (Ríos, Pérez, Sánchez y 
Ferrer, 2017, p., p.71) 
 
Una forma de ver el compromiso es a través de la dedicación de los empleados, 
aspirando e incluso persistiendo en crear para cumplir con los propósitos de la 
organización (Dixit, Bhati 2012). En la mejor situación posible, un empleado 
comprometido no necesita ser reemplazado o sugerido, sino que convierte en un 
origen valioso de invención y vigencia proactiva para una organización en su propia 
admisión.  
 
El compromiso, el apego, la lealtad y el dogma en los valores de la 
organización son conceptos que cada vez son más aceptados como una descripción 
del compromiso del empleado (Igella 2014) 
 
El compromiso de los empleados se ha teorizado para poder dirigirse hacia 
múltiples objetivos diferentes, incluida una organización, un equipo o un gerente, y 





estudios indicado una unión entre la responsabilidad de los empleados y las 
experiencias positivas desde el principio en un empleo, mostrando la importancia 
de las técnicas de enganche e inducción en su creación (Naing, Winny ,Rusli , 
2016) 
 
El adeudo de un empleado hacia una organización, ya sea denominado CL, ha 
sido definido por Michael Armstrong como la caracterización del empleado con los 
valores, objetivos y principios de la compañía contratante, un verdadero deseo de 
pertenecer y permanecer dentro de la organización y hacer un esfuerzo y un 
atrevimiento en nombre de la empresa (Armstrong, 2007) 
 
El CL está basado en las teorías de teoría del intercambio social (SET) fue 
desarrollada por académicos como Homans  y Blau  para explicar lo que influyó en 
el comportamiento social. En un ensayo titulado comportamiento social estaba 
interesado en las condiciones psicológicas que inducen a los individuos a participar 
en el intercambio. Homans afirmó que la conducta social es una permuta de bienes 
materiales y no materiales. Y explicó que los individuos que dan mucho a los 
demás intentan obtener mucho de ellos, y los individuos que reciben bastante de los 
demás quedan bajo la presión de darles mucho a Mugizi et al.: Marco para el 
Estudio del Compromiso de los Empleados.  
 
Esta causa de atribución tiende a funcionar en proporción para equilibrar las 
permutas. En una reciprocidad, lo que uno otorga logra ser un coste, al igual uno 
obtiene puede ser un premio. Blau estaba interesado en el intercambio como la 
partícula elemental de la vida social, en la que están arraigadas las estructuras 
sociales. Blau analizó los procesos de intercambio como la micro-fundación de los 
fenómenos macro-sociológicos. Blau declaró que los vínculos mutuos emergen en 
la interacción social cuando las personas que incurren en obligaciones recíprocas. 
Marescaux, Winne y Sels (2016) explican que (SET) propone que las experiencias 
de encargo de recursos humanos inicien una relación de intercambio positiva con la 
que los empleados respondan con actitudes y comportamientos positivos hacia la 
organización y / o el trabajo. Geetha y Mampilly (2016) argumentan que el 
principio básico de SET es que los empleados consideran que las experiencias 





Por lo tanto, los empleados recíprocamente esto a través de comportamientos 
positivos como el compromiso del empleado. Y es más probable que intercambien 
su compromiso por los recursos y los beneficios proporcionados por su 
organización. La creencia fundamental en SET es que las relaciones evolucionan 
con el tiempo hacia compromisos confiables, leales y mutuos, siempre que las 
partes cumplan ciertas "reglas" de intercambio. Las reglas de intercambio 
usualmente involucran reglas de reciprocidad o de reembolso de manera tal q ue las 
acciones de una parte conducen a una respuesta o acciones de la otra parte. Estudios 
como el estudio de Chew y Chan (2015) han establecido como su base teórica.  
 
En resumen, las propuestas de SET indican que los intercambios sociales que 
los empleados obtienen de organizaciones como las experiencias de dirección de 
RH llevan al deber de los empleados. También se basa en La teoría del intercambio 
de líderes y miembros (LMX) fue desarrollada por Dansereau, Graen y Haga para 
describir el proceso diádico mediante el cual se desarrollan los roles y las 
expectativas para un líder con cada subordinado. Explicaron que el acercamiento 
del liderazgo como una relación de intercambio que se desarrolla dentro del diado 
vertical a lo largo del tiempo durante las actividades de creación de roles conduce a 
relaciones de alto intercambio.  
 
En consecuencia, en la relación, el grado de latitud que un superior otorgó a un 
miembro para negociar su rol es predictivo de un comportamiento posterior por 
parte del superior y del miembro. Explicaron que en LMX, los superiores emplean 
técnicas de liderazgo y supervisión dentro de sus unidades. Con un subconjunto 
selecto de sus miembros, los superiores desarrollan intercambios de liderazgo 
(influencia sin autoridad), y con otros, los superiores solo desarrollan relaciones de 
supervisión (influencia basada principalmente en la autoridad).  
 
En general, LMX propone que las características de la organización se 
relacionan con el compromiso de los empleados. En este documento, LMX es la 
base para evaluar las características de la organización que se relacionan con el 
compromiso de los empleados. Finalmente se basa en las teorías de la identidad 
social (SIT) avanzada por Tajfel  y Turner  para explicar las bases psicológicas de 





emocionales a sí mismos en función de su conocimiento de sí mismos dentro de los 
grupos y comparan sus grupos con otros grupos.  
 
Por su parte, Tajfel y Turner propusieron que las personas involucradas se 
definan a sí mismas y que otros las definan como miembros de un grupo. En 
consecuencia, una recopilación de personas que se descubren como integrantes de 
igual categoría social, comparten una participación emocional en esta definición 
común de sí mismos y consiguen algún grado de consentimiento social sobre la 
valoración grupal y de su membresía.  
 
Boroş (2016) indica que la coincidencia social se explicó como la parte del 
auto concepto de una persona que procede del juicio que uno tiene de su renta 
social acompañado con el valor y el distinguido emocional que se le atribuye. 
Según Haslam, Jetten, Postmes y Haslam (2015), SIT propone que nuestro sentido 
de quiénes somos se refuerza al saber no solo que pertenecemos a ciertos grupos, 
sino también que somos diferentes de los miembros de otros grupos. Jones y Volpe 
(2015) sugieren que, de acuerdo con el SIT, los individuos se clasifican a sí mismos 
y a los demás en diversas categorías sociales, como membresía organizativa, 
género, raza, cohorte de edad o afiliación religiosa y ven su membresía en grupos 
particulares basados en roles sociales y relaciones de rol.  
 
Estudios anteriores como Todd y Kent (2016) examinaron los determinantes 
del comportamiento de los empleados basándose en SIT. En general, SIT postula 
que en Mugizi et al .: Marco para el Estudio del Compromiso de los Empleados 20 
organizaciones se clasifican en categorías sociales como características personales 
y esto les da identidad, lo que lleva a implicaciones positivas como el compromiso. 
En este documento, esta teoría fue la base para relacionar las características 
personales del compromiso de los empleados. 
 
El CL tiene 3 dimensiones: En primer lugar, se cuenta con el compromiso 
afectivo el cual se conceptualiza como la manera de sentir de un empleado hacia la 
organización, que consiste en un enérgico dogma y aprobación de los propósitos de 
un ente, Esto significa familiaridad, tener un deseo de permanecer siempre en la 





definen el adeudo afectivo como los "emociones positivas de caracterización con el 
empleado, el afecto y la colaboración en la colocación del trabajo". Zegarra (2015, 
p.156) sostiene que el "compromiso afectivo se desarrolla si los empleados están 
capaces de satisfacer sus expectativas y satisfacer sus necesidades dentro de la 
organización”.  
 
Como segunda dimensión es el compromiso de permanencia, Ruiz-Alba (2013) 
Plantea que el compromiso de permanencia se puede conceptualizar como la 
propensión a que los trabajadores se profesen implicados con su compañía en 
función de sus percepciones de los costes mancomunados de abandonar la 
organización. Esto se transmite mediante preeminencias que ofrece la institución, 
sentido de permanencia y agradecimiento. 
  
Como tercera dimensión se consideró al compromiso normativo, el cual se 
conceptualiza como la creencia de que “los empleados tienen una responsabilidad 
con su organización como pude ser el Respeto a las normas si como compromiso a 
los demás (Ruiz-Alba, 2013).  Wiener (1982, p. 471) citado por Feijóo., & del 
Carmen, (2015). Concreta el encargo como la "totalidad de las coerciones 
procedimientos internalizadas para proceder de una forma que cumpla con los 
objetivos organizacionales". Según Igella (2014), los empleados experimentan un 
compromiso normativo debido a su creencia interna de que es su deber para hacerlo 
Maugo (2013) sugieren que el compromiso normativo abarca la obligación y la 
responsabilidad sentidas de un empleado con respecto a una organización y se basa 
en sentimientos de lealtad y obligación. 
 
 Gestión de Conocimiento 
Es la agrupación de técnicas, habilidades y procesos que son patrocinados por 
la compañía para la instauración de conocimiento, aprendizaje continuo, Sistemas 
de conocimiento y retroalimentación, y gestión de las competencias individuales de 
los empleados (Echeverri, A., Lozada, N., & Arias, J., 2018, p. 73-74) 
 
Según el párrafo anterior, se define como la casualidad que tienen los entes 
para desplegar una capacidad de los individuos como una invención gravitada en un 





Así mismo la GC tiene una relación estrecha con dos actividades diferentes, la 
primera es la documentación del conocimiento individual y luego se difunde a 
través basados en datos del ente. El segundo es ayudar a las personas a través de 
redes como software de grupo, correo electrónico, etc. para difundir el 
conocimiento para el intercambio, y la innovación (Ordoñez & Guzmán, 2018). La 
mayoría de los académicos apoyan a Laurie en eso, la gestión del conocimiento 
debe adquirirse e innovarse baso en la tecnología de la información de los 
individuos y la organización.  
 
El conocimiento docente tiene sus propias características, que podrían 
ayudarnos a comprender el significado de la misión del juicio del profesor. El 
traspaso del juicio del profesor. La responsabilidad del maestro es transportar el 
conocimiento a los alumnos, para permitir que los estudiantes capten todo tipo de 
conocimientos y habilidades de supervivencia, de modo que el conocimiento del 
maestro tenga transferencia. La transferencia necesita que el maestro aprenda 
continuamente, siga el conocimiento principal, asegure que el conocimiento sea útil 
y valioso para los estudiantes, y que pueda proporcionar una ayuda importante para 
la supervivencia en el futuro, desarrollar la GC, se beneficiará al profesor para 
captar nuevos conocimientos y conocer el último desarrollo (Martínez, Linares, & 
Daza, 2017).  
 
Otra característica es la expansibilidad del conocimiento docente. Los 
profesores no solo deben captar un conocimiento profesional intensivo, sino 
también tener el conocimiento y la experiencia de la enseñanza de la enseñanza.  
Con el desarrollo del conocimiento profesional, la teoría de la instrucción, las 
sistemáticas de enseñanza y los medios de enseñanza también progresan, por lo que 
los profesores no solo deben preocuparse por el conocimiento profesional, sino 
también adquirir conocimientos y habilidades de la teoría de la enseñanza avanzada 
al mismo tiempo. Solo de esta manera, el profesor podría transferir conocimientos 
más avanzados de una mejor manera. Para gestionar el conocimiento, los maestros 
deben compartir su conocimiento y experiencia, de esta manera, el maestro podría 
mejorar tanto el conocimiento profesional como el discernimiento y las habilidades 






Influencia de la GC en las prácticas de desarrollo organizacional 
Para fundamentar la GC como un concepto que influye en las diferentes 
prácticas de desarrollo organizacional, se debe considerar la comprensión adecuada 
de los factores relacionados con el conocimiento interno y externo de la 
organización. Factores internos organizacionales claves como la erudición; La 
capacitación, los términos, el liderazgo, los manejos y redes de capital humano son 
ejemplos que desencadenan la presencia del conocimiento. Mientras se han 
argumentado que las fuentes de conocimiento externo de la organización son 
fácilmente duplicadas por los competidores, otros creen que si la organización 
integra su propio conocimiento, con el conocimiento externo entregaría prácticas de 
desarrollo organizacional como innovación. La explotación de conocimiento 
externo, como el que tienen los clientes y competidores, es crucial para impulsar la 
innovación, el rendimiento y los valores organizativos. 
  
El investigador descubrió que a menos que una comprensión clara de cómo los 
componentes de GC influyan en las diferentes prácticas de desarrollo 
organizacional, la influencia de los subcomponentes de GC sería vaga en la 
práctica, GC se ha implementado como un estándar internacional que se monitorea 
a nivel de los países desde 2016. La OCDE considerado como la primera 
organización internacional en utilizar el término "economía del conocimiento" (KE) 
para llamar la atención sobre la categoría de la GC en todas las actividades 
económicas en gobiernos y servicios o productos no gubernamentales. 
  
Desde entonces, la OCDE desarrolló medidas para GC a nivel gubernamental. 
Además, la medida de también fue seguida por el FMI y el Foro Económico, que 
ayudaron a desarrollar la influencia del GC. Esto impulsó a las organizaciones 
dentro de los países y, ciertamente, a GO a comparar su desarrollo en diferentes 
factores, como el conocimiento de GC, la estrategia de GC y los canales de 
comunicación abiertos algunos de los índices de influencia de GC se centran en los 
procesos de conocimiento que comienzan por la identificación, obtención, 
propagación y uso del conocimiento.  
 
Sin embargo, los marcos de influencia de GC más prácticos provienen de 





examinar cuatro áreas, a saber: liderazgo, tecnología, cultura y medición. Sin 
embargo, la opinión de Salleh y Ahmed (2018) fue que todas las normas 
disponibles no abordaron el alcance de la influencia de GC en prácticas como el 
trabajo en equipo, la toma de providencias, el adelanto de la eficiencia, la 
productividad, la mejora de los productos o servicios, la capacidad de respuesta a 
los clientes, la innovación o la creatividad y Respuesta rápida a las necesidades de 
otras organizaciones. 
 
Se encuentra que las iniciativas de GC efectivas inician su fuerza motriz al 
enfocarse en la capacidad de desarrollar conocimiento raro y valioso en toda la 
organización considera que este tipo de conocimiento raro es uno de los factores 
clave para facilitar el triunfo de las iniciativas de integración del conocimiento con 
otras prácticas hacia una mejor competitividad organizacional. Sin embargo, el 
nivel de literatura disponible exige la búsqueda de una mejor comprensión de lo 
que garantiza el éxito de las iniciativas GC Se ha preparado un estudio detallado de 
la influencia de la dinámica de GC, que conduce a una mejor capacidad 
organizativa para desarrollar, implementar y mantener prácticas adecuadas que 
permitan a la organización hallar, elegir, constituir, difundir y trasladar información 
y experiencia importantes, lo que conducirá a un mejor desempeño. 
 
Cuanto más entienda la organización cómo manejar su información y 
experiencia, mayor será la comprensión que mejorará la solución de problemas, el 
amaestramiento dinámico, la programación estratégica y la capacidad de decisión 
(Grover y Davenport, 2017; Alavi y Leidner, 2016). Lundvall y Nielsen (2017) 
fueron más lejos, sugiriendo que si una organización se enfoca durante las 
iniciativas en el conocimiento tácito en sí, desarrollaría mejores habilidades para 
desarrollar un "know-how" más escaso con mejores formas de abordar los 
problemas y lidiar con las rutinas organizacionales. 
 
En los últimos 10 años, la literatura se ha enriquecido con el trabajo que ha 
tratado de encontrar la influencia diferente entre las prácticas de desarrollo de la 
organización en pos de una economía del conocimiento sostenida (Phusavat et al., 
2016). El transcurso de creación, captura y entrega de objetivos de comprensión 





un mejor aprendizaje organizativo y capacidades innovadoras (Rhodes et al., 2018; 
Chan y Liebowitz, 2016). Incluso la literatura reciente aborda la brecha en la 
influencia total de las relaciones sinérgicas para llevar a la organización al nivel de 
competitividad, logrando así el desarrollo y agregando valor a través de su 
efectividad sostenida (Zheng et al., 2016) 
  
Algunos autores propusieron que la presencia de valor solo ocurre si el 
conocimiento se gestiona adecuadamente (Adams y Lamont, 2003; Blodgood y 
Salisbury, 2015). Se cree que la influencia de GC, si es s istemática y organizada, 
respalda diferentes esfuerzos de desarrollo organizacional, donde las prácticas de 
GC ayudan a impulsar a la organización a un ciclo de intercambio de conocimiento 
y captura, que a su vez conduciría a la organización a una mejor posición 
competitiva.  
 
La literatura respalda la preposición de que los marcos de trabajo de GC 
pueden ser una fuente de recompensa al clima organizacional que valora y fomenta 
la cooperación, la confianza, el aprendizaje y la innovación para mejorar los 
servicios prestados. 
 
Influencia de la GC en la Competitividad Organizacional 
En una economía con alta incertidumbre, muchas organizaciones deben 
esforzarse por seguir siendo competitivas. La competitividad ya no está arraigada 
en los activos físicos y el capital financiero, sino en la canalización efectiva del 
crecimiento exitoso y la longevidad en los negocios donde el capital humano 
empuja a las organizaciones hacia una mayor capacidad de aprendizaje. Ser 
competitivos significa que las organizaciones deben tener un conjunto de valores 
único y sostenible que ofrezca activos tangibles e intangibles que se reflejen en las 
habilidades de gestión, los procesos organizativos y las rutinas que a su vez se 
vuelven valiosas, raras y muy difíciles de imitar (Barney, 106). Drucker (2002) 
volvió a enfatizar esta visión de la competitividad basada en los recursos, quien se 
dio cuenta de que las organizaciones competitivas deben tener la capacidad de pasar 
de medidas tangibles a medidas basadas en valores, lo que significa que las 
capacidades de desempeño organizacional se basarían más en los recursos internos 





Yeh et al. (2016) creen que un componente clave en la competitividad 
organizacional es el volumen de la empresa para producir todo el potencial de sus 
activos intelectuales en la toma de decisiones estratégicas y tácticas. Por lo tanto, se 
piensa que la Competitividad Organizacional (OC) se produce debido a la 
acumulación de valores que proviene de los desarrollos internos de la organización 
cuando se utilizan y mantienen, trae prácticas como la creación y el intercambio de 
conocimientos que conllevan actividades de aprendizaje e innovación que se basan 
en recursos internos Los académicos de la disciplina ven un fuerte vínculo entre el 
contenido de fundar y esgrimir el conocimiento y lo que define  que las 
organizaciones sean competitivas.  
 
Se ve cada vez más a GC como la intención de gestión que mejoraría la 
sabiduría de la organización, que conduce a una mejor toma de decisiones, aumenta 
la innovación y un mejor desempeño que finalmente conduce a resultados 
competitivos sostenibles  la capacidad de las organizaciones para producir nuevos 
conocimientos y ayuda a impulsar la transferencia de conocimientos, lo que mejora 
la competitividad de las organizaciones gubernamentales mediante procesos de 
cambio sostenido ha demostrado que el éxito en la implementación de GC y el uso 
del intercambio de conocimientos pueden tener un alto potencial para mejorar la 
competitividad de la organización.  
 
Carneiro (2000) propuso que las iniciativas de GC pueden ser una fuente de 
mayor valor humano que conduciría a un mayor nivel de competencias 
organizacionales. Siguiendo una perspectiva diferente; Zaim et al. (2017) sostiene 
que la influencia de GC puede provenir de la infraestructura y no solo de las 
prácticas. Sin embargo, el último trabajo de Mills y Smith (2011), por ejemplo, 
muestra que ahora cada vez más autores creen que la única fuente de influencia de 
GC relacionada con la competitividad organizacional proviene de las aplicaciones y 
prácticas de conocimiento directo. 
  
Los destacados académicos de GC Davenport y Prusak (2017), en realidad 
enfatizan que las prácticas de GC deben ajustarse al contexto organizacional para 
crear una ventaja competitiva. Rhodes et al (2018) cree que tales prácticas de GC 





indicadores de desempeño no financieros organizacionales que pueden 
aprovecharse para desarrollar capacidades organizacionales clave que son difíciles 
de imitar por los competidores. Sin embargo, se cree que a menos que este GC se 
mantenga y se mantenga en la superioridad a través de prácticas específicas como 
en el aprendizaje; las organizaciones se encontrarían en una desventaja competitiva 
en el futuro (Zack et al., 2016) 
 
La competencia de hoy requiere más que solo capacidades de organización; se 
trata de la velocidad de reaccionar a la necesidad. Cuanto más rápido sea el plan de 
GO e implemente una respuesta, es más probable que tengan éxito sobre sus 
competidores en la entrega de valor al cliente. Además, cuanto más se base una 
respuesta en el conocimiento del entorno empresarial en lugar de la política interna, 
y cuanto más rápido se planifica e implementa una respuesta, más probable es que 
se entregue un mayor valor en relación con la diferenciación de los competidores 
(Fugate et al. 2016). Sin embargo, a pesar de la extensa revisión, la literatura parece 
no haber abordado el tipo de prácticas competitivas que podrían ocurrir a través de 
GC. 
 
Evaluación de la gestión del conocimiento: Muchos académicos, incluidos 
Wiig (2016), Muktar y Bakri, (2016) y otros, están de acuerdo en que el primer 
paso en cualquier iniciativa de GC es realizar una evaluación del conocimiento. 
Esto se debe a que las evaluaciones de conocimiento crean conciencia de muchos 
problemas, capacidades y competencias relacionadas con el conocimiento dentro de 
la organización, advierten además que cualquier intento de establecer el contexto 
adecuado para promover los procesos de GC es inútil si la organización no ejecuta 
una evaluación válida de la situación existente. 
 
Sin embargo, la capacidad de las organizaciones para medir el valor del 
conocimiento sigue siendo problemática. Esto ha llevado al desarrollo de muchas 
herramientas de evaluación de GC en un intento de evaluar el conocimiento. La 
mayoría de estas herramientas utilizan GC como la lente a través de la cual se 
determina el estado de  en sus organizaciones. son un método estructurado para 
evaluar una posición general de la organización en la gestión del conocimiento. 





GCCA incluyen: Una evaluación holística y sistemática de la posición del GC. 
Resultados cuantitativos y cualitativos orientados a intervenciones de GC.  Entrada 
básica para construir una hoja de ruta GC, Usar diferentes métodos y perspectivas. 
Uso de modelos conocidos y aprobados (CMM, EFQM). 
 
Además, Anduvare  (2015).sugieren que la implementación de los enfoques de 
evaluación de GC sigue un camino evolutivo ideal que se guía por los siguientes 
principios: el desarrollo de la entidad se puede simplificar y describir con un 
número limitado de niveles de madurez (generalmente de cuatro a seis), los niveles 
pueden ordenarse secuencialmente y caracterizarse por ciertos requisitos que deben 
cumplirse por completo para alcanzar un cierto nivel y  la entidad progresa de un 
nivel al siguiente sin saltarse ningún nivel. 
 
La mayor parte de los GC diferencian entre cinco niveles de madurez 
comenzando desde un nivel inicial, donde la organización requiere conciencia de la 
importancia de un GC sistemático y termina en un nivel 5 optimizado, donde las 
actividades de GC se incorporan profundamente en la organización y se mejoran 
repetidamente. 
 
Henderson (2017) mencionó otro ejemplo notable donde cada nivel de madurez 
se define en función de cómo las personas, el proceso y la tecnología se relacionan 
entre sí dentro de la organización y están influenciados por la cultura corporativa 
Los cinco niveles de madurez incluyen: inicial, intención, iniciativa, inteligencia e 
innovación. 
 
El InfoSys GCMM tiene 5 niveles de madurez y cada nivel se caracteriza por la 
eficiencia del ciclo de vida del conocimiento, que consiste en la adquisición del 
conocimiento, la difusión del conocimiento y la reutilización del conocimiento 
(Stankosky, 2015). Los niveles incluyen por defecto, reactivo, consciente, 
convencido y compartido. 
 
Sin embargo, los modelos y conceptos anteriores parecen haber sido adoptados 
en el sector educativo con el fin de construir el significado de la gestión del 





muchos profesionales e investigadores han desarrollado modelos de madurez de 
gestión del conocimiento, que tienen diferentes formas, estructura y características. 
Sin embargo, a pesar de la disponibilidad de muchos modelos, parece faltar un 
marco integral que pueda proporcionar una imagen holística de la evaluación de la 
Gestión del Conocimiento. 
 
Debido a la falta de un criterio generalmente aceptado para evaluar las 
prácticas de gestión del conocimiento, muchos investigadores han desarrollado 
diferentes dimensiones para valorar el GC. Ewell (2016). Identifica seis 
dimensiones diferentes para medir GC, que incluyen: i) Contexto: esto implica el 
entorno en el que se utilizan las herramientas de evaluación de GC. Esto puede ser 
en un entorno general, organizativo o industrial. ii) Aplicabilidad: es decir, la 
entidad a la que se puede aplicar la herramienta. Se puede aplicar generalmente en 
una organización o en un sector industrial. iii) Etapas: las etapas pueden ser 
progresivas o continuas.  
 
La mayoría de las etapas revisadas muestran una progresión desde un nivel 
inferior de perfección a un nivel superior de perfección, principalmente con cinco 
niveles. iv. Evaluación: el criterio de evaluación puede ser subjetivo u objetivo. 
Podría ser subjetivo en el sentido de que la evaluación puede basarse en la opinión 
de varios partes interesados Por otro lado, podría ser objetivo basado en la 
recopilación de evidencia para apoyar las opiniones de varios interesados. v. 
Validación: esta es la metodología utilizada para validar la herramienta utilizada en 
los criterios de evaluación de GC. Podría ser un método basado en casos o un 
método empírico que analiza dos o más organizaciones. vi. Áreas clave: estas son 
las capacidades o competencias importantes que se han utilizado para representar 
las etapas de madurez.      
Estos podrían ser los facilitadores, como personas, procesos, tecnología y 
liderazgo, etc., y podrían ser activos de conocimiento, como documentos de 
conocimiento, lecciones aprendidas, experiencia y datos. También podrían ser 
procesos de conocimiento como la creación de conocimiento, el intercambio, la 
identificación, el almacenamiento, la aplicación, etc. La literatura muestra 
consistencia con Giraldo (2015) al afirmar que la mayoría de las herramientas de 





utilizados. Además, las áreas clave muestran que muchos estudios utilizan 
habilitadores de conocimiento como medida para las competencias de una 
organización. Algunas instancias, como en el caso de Stankosky (2015). Muestran 
el uso de activos de conocimiento. También hay estudios que muestran el uso de 
procesos como criterio de evaluación como en el caso de Gliem (2017). 
 
Los conceptos básicos del GC han sido adoptados por organizaciones para 
evaluar las prácticas de GC (Green, 2015). Sin embargo, no existe un modelo 
específico para las IES. Esto significa que la mayoría de los estudios en IES, como 
se verá, utilizan lo que parece ser el criterio general de aplicación. Muchas 
herramientas de evaluación no utilizan todas las supuestas seis dimensiones 
identificadas por Vandergriff (2016). Además, muchas herramientas no tienen en 
cuenta los objetivos de la organización en el criterio de medición. Se aconsejan que 
los objetivos generales y específicos de cada nivel en la etapa de crecimiento de un 
GC y las actividades necesarias para alcanzar los diversos niveles de madurez 
deban estar disponibles. Además, se deben hacer intentos para evaluar el contenido 
y construir la validez del instrumento de medición o del proceso adoptado. 
 
Heisig, (2017) aboga por la adopción de medidas de múltiples dimensiones. 
Sostiene que las medidas de múltiples dimensiones aumentan la confianza de que 
las construcciones de interés están siendo evaluadas con precisión. Además, se 
fortalecen esta afirmación al afirmar que GC es un enfoque de múltiples 
perspectivas. Esto implica que las evaluaciones de GC deben medirse utilizando 
dimensiones múltiples que también deben tener en cuenta los objetivos de la 
organización. 
 
Experiencias de prácticas de gestión de conocimiento: La mayoría de los 
estudios sobre prácticas de GC como se señaló anteriormente se han centrado en el 
sector comercial con solo unos pocos en el contexto de las IES. Los pocos estudios 
en instituciones educativas muestran una falta de prácticas de gestión de la 
propiedad intelectual en su lugar (Wiig, 2016). Sin embargo, debido a la realización 
de los beneficios de GC, existe un creciente interés en la investigación tanto en el 





literatura de algunos de los estudios destinados a evaluar el estado de GC en IES de 
algunos países en desarrollo seleccionados.  
 
Para comenzar, un estudio realizado por Muktar y Bakri (2016) sobre el 
personal académico y no académico destinado a evaluar las iniciativas de GC en las 
universidades de nigeria mediante un cuestionario y entrevistas, así como un 
instrumento de evaluación desconocido encontrado en la revisión de la literatura de 
que la universidad era en el nivel básico y rudimentario de GC.  
 
La falta de una política y estrategia de GC, la falta de herramientas TIC 
adecuadas para la implementación de GC y la falta de una auditoría de 
conocimiento explicaron esta baja posición de GC de la Universidad. Esto es 
coherente con un estudio realizado por Gliem, (2017) sobre el personal académico 
y los directores en una universidad de Mongolia utilizando las áreas de capacidad 
de conocimiento organizacional de Kulkarni y Freeze (2004) y el modelo GC y un 
cuestionario destinado a determinar la capacidad de conocimiento también 
concluyó que la capacidad de GC actual de la universidad La posición de madurez 
fue el nivel 1. En particular, el estudio de Stankosky (2015) revela las siguientes 
actitudes desfavorables hacia el aprovechamiento de los activos de conocimiento 
(datos, documentos de conocimiento, experiencia y lecciones aprendidas): 
desarrollar una cultura de intercambio de conocimiento, compromiso de liderazgo 
para establecer objetivos estratégicos y prácticas para compartir conocimiento 
dentro de grupos y departamentos y la falta de conocimiento de GC por parte de la 
mayoría de los empleados. 
 
La GC cuenta con cuadro dimensiones, como primear dimensión es, Prácticas 
de creación de conocimiento: La capacidad de crear nuevos saberes a menudo está 
en el corazón de la ventaja competitiva de la organización. A veces, este problema 
no se trata como parte de la gestión del conocimiento, ya que limita y se superpone 
con la gestión de la innovación (Echeverri, A., Lozada, N., & Arias, J., 2018, p. 73-
74) 
 
Como segunda dimensión Prácticas de aprendizaje continuo : "Adoptar una 





que capacitan a sus empleados en lugar de contratar nuevas personas, lo que puede 
ser mucho más costoso en diferentes niveles. Hoy en día, la mayoría de las 
empresas desean invertir en retener su talento, y desarrollar ese grupo de talentos, 
para mantener a los empleados bien entrenados y actualizados para que puedan 
responder a las necesidades cambiantes de la compañía. Esto también desarrolla un 
sentido de confianza y mantiene a los empleados interesados e interesados, ya que 
constantemente se agregan nuevas habilidades a su "arsenal". Además de ahorrar 
dinero, el aprendizaje continuo es un medio para que una empresa demuestre a sus 
empleados que vale la pena invertir. (Echeverri, A., Lozada, N., & Arias, J., 2018, 
p. 73-74) 
 
La tercera dimensión es Sistemas de conocimiento y retroalimentación: Los 
sistemas de conocimiento y retroalimentación se refieren a algún tipo de sistema de 
TI que acumula y recobra conocimiento, mejora la ayuda, delimita comienzos de 
conocimiento, deposita minas para conocimiento oculto, conquista y utiliza 
conocimiento, o de alguna otra manera mejora el proceso de KM y retroalimenta 
los conocimientos en los empleados buscando el desarrollo de las empresas. 
(Echeverri, A., Lozada, N., & Arias, J., 2018, p. 73-74) 
 
La cuarta dimensión es Gestión de las competencias individuales de los 
empleados: Permite a las organizaciones mapear, procesar y analizar las habilidades 
de las personas y los trabajos para la mejora cuántica del negocio (Echeverri, A., 
Lozada, N., & Arias, J., 2018, p. 73-74) 
 
           Por lo expuesto se formula la siguiente interrogante  
● ¿Cuál es la relación que existe entre el Compromiso laboral y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019?  
Y para precisar sus dimensiones se plantea la siguiente pregunta: 
 
● ¿Cuál es la relación que existe entre el Compromiso afectivo y Gestión del 






●  ¿Cuál es la relación que existe entre el Compromiso de permanencia y Gestión 
del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019? 
● ¿Cuál es la relación que existe entre el Compromiso normativo y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019? 
La presente investigación se justifica porque a través de este estudio se busca 
ahondar en el estudio de la relación entre CL y GC el propósito es reafirmar a las 
teorías existentes tanto del CL, así como la gestión del conocimiento de docentes. 
 
Se justifica porque los resultados obtenidos servirán para aplicar en las IE del 
distrito de Huarochirí, se aplicará en la toma de sus medidas, se aplicará para 
resolver problemas planteados. Igualmente servirá de antecedente para las futuras 
investigaciones similares. 
 
También se evidencia una justificación metodológicamente porque se 
estructuran y adaptarán los instrumentos de medición tanto de la variable CL, así 
como gestión del conocimiento docente, convalidados por aprobación de los 
expertos y probados a través de una prueba piloto mediante el coeficiente de Alfa 
de Cron Bach. Los cuales servirán para futuras investigaciones. 
 
La necesidad de buscar explicación en este problema se plantea como hipótesis           
central a; 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019.  
● Existe relación significativa entre el Compromiso de permanencia y Gestión 
del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019. 
             Y como hipótesis específico; 
● Existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y Gestión del 
● Existe relación significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del 






●  Existe relación significativa entre el Compromiso normativo y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019. 
               Para el desarrollo de la siguiente investigación se asumirá las siguientes tareas       
               considerados en el objetivo general;  
● Establecer la relación que existe entre el Compromiso laboral y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019. 
             Y como objetivos específicos: 
● Existe relación significativa entre el compromiso afectivo y la gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019.  
● Determinar la relación que existe entre el compromiso de permanencia y 
gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del 
distrito de Huarochirí 2019.  
● Determinar la relación que existe entre el compromiso normativo y gestión 





























2.1. Tipo y diseño de investigación. 
Tipo de investigación  
Se propuso el nivel descriptivo correlacional, ya que con los datos recogidos 
buscará describir y determinar la diferencia de dos casos.  
Según Sánchez y Reyes (2015) “Reside de 2 o más estudios descriptivos simples, 
implica recopilar pesquisa importante en distintas muestras relacionado al estudio o 
fenómeno que se viene desarrollando y luego especificar esta situación basado en la 
comparación de los datos recopilados” (p. 118). 
Correlacional: en este estudio que busca la correlación que puede detectarse entre 
las variables o fenómenos estudiados. (Bernal, 2010, p.138) 
 
Diseño de investigación  
El diseño de este estudio corresponde al no experimental. en donde se analizan los 
sucesos tal como se muestra en su argumento natural en un determinado momento, 














2.2. Operacionalización de Variables  
      2.2.1.- Variable 1: Compromiso laboral. 
Es el nivel de entusiasmo que un empleado tiene hacia sus tareas asignadas en un 
lugar de trabajo. Es el sentimiento de responsabilidad que una persona tiene hacia 
los propósitos que apremia la institución (Pérez Sánchez- & Ferrer, 2017, p.71) 
 
Tabla 1  
Operacionalización de la variable 1: Compromiso laboral. 
 
Fuente: Elaboración SPSS.25.0 
 
2.2.2.- Definición conceptual de Gestión del conocimiento. 
Es la agrupación de procesos, habilidades y técnicas que son acogidos por un  
ente para la creación de conocimiento, aprendizaje continuo, Sistemas de 
conocimiento y retroalimentación, así como la gestión de las competencias 











Tabla 2  
Operacionalización de la variable 2: Gestión del conocimiento. 
 
Fuente: Elaboración SPSS 25.0. 
 
2.3. Población, muestra y muestreo (incluir criterios de selección). 
Población        
Es la agrupación de todas las personas a indagar, es la agrupación de supeditados o 
cosas que poseen uno o más participaciones en común, se hallan en una zona y 
transforman en el lapso del tiempo. (Hernández y Mendoza, p.174). 
Para el presente estudio se consideró a 85 profesores de las Establecimientos 
Educativas del Distrito de Huarochirí. 
Muestra Censal  
Por ser una población minúscula se considerará toda la población para la presente 
tesis, al cual se le llama muestreo censal, López (1998) citado por Córdova (2017) 









Tabla  03  
Muestra de estudio  
Institución Educativa varones Mujeres  Total 
Inicial  00 08 08 
Primaria 03 19 22 
Secundaria 18 12 30 
Superior 15 10 25 
Total 36 49 85 
Fuente: Elaboración CAP de los Centros Educativos 2019 
Muestreo 
Se aplicó el muestro no pirobalística, en la que los sujetos son elegidos de acuerdo a 
su accesibilidad (Santoyo: 2002 citado por Rivera Y. 2018) 
 
2.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica, es acumular información de los individuos sobre un asunto determinado, 
también significa compilar información.  (Wilson PA. 2005, p.231) 
Instrumentos: Se refiere a algún expediente o tamaño de papel o analógico utilizado 
para el recojo de averiguación (Carrillo, 2010). 
La técnica disponible en este estudio para acopiar datos es la encuesta, y pertinentes 
herramientas como es el cuestionario sobre CL y el cuestionario sobre GC – 2019 
 Igualmente se utilizará como inventario el cuestionario. 
El cuestionario es una herramienta de estudio que radica en una sucesión de 
afirmaciones e indicaciones con la intención de acopiar averiguación de los 
encuestados. No obstante, frecuentemente se diseñan para el análisis estadístico de 
las contestaciones, este no es siempre el tema.   (Sayadi, S. 2011 p. 222). 
Validez 
 
Los cuestionarios han sido probados a la validez de contenido por la técnica de 





el estado en que un inventario si realmente calcula lo que quiere medir sobre los 
aspectos que se estudian.  
Tabla 4 
Validez del cuestionario sobre Control Interno  
Expertos Porcentaje Nivel de V. 
Dr. Ilinch Ivan POMACAYO PALOMINO 100% Muy Buena 
Mg. Jesús Aristedes GAMARRA CANORIO 100% Muy Buena 
Mg. Ricardo Arturo PAUTA GUEVARA 100% Muy Buena 
      Fuente: Expertos en investigación. 
 
Confiabilidad. 
Para la confiabilidad de los inventarios de cálculo se realizó un ensayo piloto y al 
estadístico Alfa de Cronbach, (Hernández y Mendoza., 2017). 
 




Primera Variable 01: Estadísticas de fiabilidad de CL. 
 
AC N de elementos 
0.990 26 
       Fuente: Ríos, Pérez, Sánchez y Ferrer, 2017. 
Tabla 6 
Variable 02: Estadísticas de fiabilidad de Gestión del conocimiento 
 
AC N de elementos 
0.985 28 
          Fuente: Echevarría, Lozada, Arias 2018 
2.5 Procedimiento 
Se hizo la recolección de información para la elaboración el marco teórico y luego 
vienen antecedentes a través de la técnica de organización como también para el 
proceso estadístico de datos en el software spss. Igualmente las variables fueron 






2.6. Método de análisis de datos 
Para el examen descriptivo se utilizará tablas de colocación de frecuencias y figuras de 
barras donde se puede plasmar los niveles de distribución de frecuencias, para lo cual 
se usará el software del spss.25. 
Igualmente para el análisis inferencial se realizará el ensayo de normalidad para poder 
determinar el tipo de estadística a aplicar el cual puede ser la estadística no 
paramétrica o la estadística paramétrica, dependiendo de ello se podrá contrastar la 
hipótesis con uno de los coeficientes bien puede ser con el rho de spearman , Pearson 
o cuadrado. 
2.7. Aspectos éticos 
La presente tesis tendrá en cuenta las normas de grados y títulos estipulados de la 
Universidad César Vallejo, así mismo tuvo el debido cuidado de referenciar el autor de 





















        3.1 Análisis descriptivo 
Tabla 7.   
Frecuencias de la variable CL 
 
 Frecuencia 
% % valido % acumulado 
Válido Bajo 30 35,3 35,3 35,3 
Medio 33 38,8 38,8 74,1 
Alto 22 25,9 25,9 100,0 
Total 85 100,0 100,0  




Figura 1. Niveles de CL  
Fuente. Elaboración propia. 
En la tabla y figura pertinente se estima que el 35.29% de encuestados exhibe un 
nivel bajo de CL, el 38.82% presente medio y el 25.88% muestra como nivel alto. 
 
Tabla 8.   







 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 32 37,6 37,6 37,6 
Medio 31 36,5 36,5 74,1 
Alto 22 25,9 25,9 100,0 
Total 85 100,0 100,0  
 Fuente: Resultado de software SPSS 25.0 
 
 
Figura 2. Niveles de C. afectivo 
 Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 8, figura 2 se considera: el 37.65% de la muestra exhibe un nivel bajo de 
compromiso afectivo, el 36.47% ostenta medio y el 25.88% muestra nivel alto. 
 
Tabla 9.  
Frecuencias de compromiso continuo 
Compromiso de continuidad 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Bajo 30 35,3 35,3 35,3 
Medio 34 40,0 40,0 75,3 
Alto 21 24,7 24,7 100,0 
Total 85 100,0 100,0  






Figura 3. Niveles de compromiso continuo 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla y figura correspondiente se aprecia que el 35.29% de la muestra ostenta 
un nivel bajo de compromiso continuo, el 40% demuestra medio y el 24.71% 
exhibe como alto nivel. 
 
Tabla 10.  
Frecuencias de compromiso normativo 
Compromiso normativo 
 Frecuencia % % valido % acumulado 
Válido Bajo 35 41,2 41,2 41,2 
Medio 36 42,4 42,4 83,5 
Alto 14 16,5 16,5 100,0 
Total 85 100,0 100,0  







Figura 4. Niveles de compromiso normativo 
 Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 10, figura 4 se estima que el 41.18% de encuestados ostenta un nivel 
bajo de compromiso normativo, el 42.35% enseña medio y el 16.47% muestra 
como nivel alto. 
 
Tabla 11.  
Frecuencias de la variable GC 
 
 Frecuencia % % valido % acumulado 
Válido Bajo 26 30,6 30,6 30,6 
Medio 37 43,5 43,5 74,1 
Alto 22 25,9 25,9 100,0 
Total 85 100,0 100,0  






Figura 5. Niveles de GC 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 11, figura 5 se estima que el 30.59% de encuestados ostenta un nivel 
bajo de GC, el 43.53% exhibe medio y el 25.68% exhibe un alto nivel. 
 
Tabla 12.  
Frecuencias de la dimensión de creación de conocimiento 
Prácticas de creación de conocimiento 
 Frecuencia % % valido % acumulado 
Válido Bajo 27 31,8 31,8 31,8 
Medio 39 45,9 45,9 77,6 
Alto 19 22,4 22,4 100,0 
Total 85 100,0 100,0  






Figura 6. Niveles de prácticas de creación de conocimiento 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Según la tabla 12, figura 6 se valora que el 31.76% de encuestados exhibe un nivel 
bajo prácticas de creación de conocimiento, el 45.88% exhibe medio y el 25.35% 
exhibe un alto nivel. 
 
Tabla 13.  
Frecuencias de prácticas de aprendizaje continuo 
Prácticas de aprendizaje continuo 
 Frecuencia % % valido % acumulado 
Válido Bajo 28 32,9 32,9 32,9 
Medio 36 42,4 42,4 75,3 
Alto 21 24,7 24,7 100,0 
Total 85 100,0 100,0  






Figura 7.      Niveles de prácticas de aprendizaje continuo 
Fuente: Elaboración propias. 
 
Según la tabla 13, figura 7 se aprecia que el 32.94% de encuestados ostenta un nivel 
bajo prácticas de creación de conocimiento, el 42.35% exhibe medio y el 24.71% 
ostenta un alto nivel. 
 
Tabla 14.  
Frecuencias de Sistemas de conocimiento y retroalimentación 
Sistemas de conocimiento y retroalimentación 
 Frecuencia % % valido % acumulado 
Válido Bajo 28 32,9 32,9 32,9 
Medio 39 45,9 45,9 78,8 
Alto 18 21,2 21,2 100,0 
Total 85 100,0 100,0  







Figura 8.  Niveles de Sistemas de conocimiento y retroalimentación 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Según la tabla 14, figura 8 se aprecia que el 32.94% de encuestados exhibe un nivel 
bajo prácticas de Sistemas de conocimiento y retroalimentación, el 45.88% exhibe 
medio y el 21.18% exhibe un alto nivel. 
 
Tabla 15.   
Frecuencias de Gestión de las competencias individuales de los empleados 
Gestión de las competencias individuales de los empleados 
 Frecuencia % % valido % acumulado 
Válido Bajo 27 31,8 31,8 31,8 
Medio 36 42,4 42,4 74,1 
Alto 22 25,9 25,9 100,0 
Total 85 100,0 100,0  







Figura 9.   Niveles de Sistemas de Gestión de las competencias individuales de los    
                   Empleados 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Según la tabla 15, figura 9 se aprecia que el 31.76% de encuestados ostenta un nivel 
bajo prácticas de Gestión de las competencias individuales, el 42.35% exhibe 
medio y el 25.88% exhibe como nivel alto. 
 
3.2 Análisis inferencial  
 
Prueba de normalidad  
Para el análisis inferencial se realiza ensayo de normalidad, para determinar si las 
variables tienen distribución normal o no lo tienen. 
Planteamiento de hipótesis de prueba de normalidad  
H1: Las variables CL y gestión del conocimiento son distintas a la distribución 
normal. 
H0: Las variables CL y gestión del conocimiento tienen una distribución normal.  
Para la presente investigación se aplica la prueba de Kolmogorov-Smirnovaporque 










Tabla 16.  
 Prueba de normalidad de las variables 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico       gl            S ig. 
Shapiro-Wilk 
Estadístico          gl.            S ig. 
Compromiso afectivo 
Compromiso de continuidad 
Compromiso normativo 
CL. 
Practica de creación de conocimiento 
Practica de aprendizaje continuo. 
Sistema de conocimiento y 
retroalimentación. 
Gestion de la competencia individual de 
los empleados. 
GC. 
  ,244               85          ,000 
  ,230               85         ,000 
  ,263               85         ,000 
  ,230               85         ,000 
  ,233               85         ,000 
  ,216               85         ,000 
  ,235               85         ,000 
 
  ,213               85         ,000 
 
  ,219               85         ,000 
   ,796                   85          ,000 
   ,802                    85         ,000 
   ,787                    85         ,000 
   ,801                    85         ,000 
   ,806                    85         ,000 
   ,806                    85         ,000 
   ,805                    85         ,000 
 
  ,807                    85         ,000 
 
  ,808                    85         ,000 



















Correlación negativa perfecta. 
Correlación negativa muy fuerte. 
Correlación negativa considerable. 
Correlación negativa media. 
Correlación negativa débil. 
Correlación negativa muy débil. 
No existe correlación alguna entre las variables. 
Correlación positiva muy débil. 
Correlación negativa débil. 
Correlación positiva media. 
Correlación positiva considerable. 
Correlación positiva muy fuerte. 
Correlación positiva perfecta. 
Fuente: Hernández, Fernández& Bautista (2017, pág.132) 
 
Para probar la hipótesis se tomará en cuenta los siguientes parámetros 
Nivel de significancia: α = 0,05 = 5% de error máximo  
Regla de decisiones:  





ρ < α → se censura la hipótesis nula y se toma la hipótesis plateada Ha 
Prueba de hipótesis general 
Ho. No existe relación significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del 
conocimiento de docentes de las IE del distrito de Huarochirí 2019. 
 
Tabla 18.  
Correlación de Spearman entre CL y GC 
Correlaciones 
 CL GC 
Rho de 
Spearman 
CL.. C.C. 1,000 ,940
**
 
Sig . ,000 




Sig. ,000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a la tabla 18 se aprecia que el valor de Rho de Spearman es de 0.940, 
según la escala de interpretación se ve que corresponde a una relación positiva muy 
fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe 
relación significativa entre el CL y Gestión del conocimiento de docentes de las 
Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. 
o. No existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y Gestió n del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y Gestión del 











Tabla 19.  







Compromiso afectivo C.C 1,000 ,923
**
 
Sig. . ,000 




Sig. ,000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a la tabla 19 se aprecia que el valor de Rho de Spearman es de 0.923, 
según la escala de interpretación corresponde a una correlación positiva muy fuerte 
y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe 
relación significativa entre el Compromiso afectivo y Gestión del conocimiento de 
docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. 
o. No existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión 
del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del 































Sig. . ,000 




Sig. ,000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a la tabla 20 se aprecia que el valor de Rho de Spearman es de 0.931, 
según la escala de interpretación corresponde a una correlación positiva muy fuerte 
y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe 
relación significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019 
o. No existe relación significativa entre el Compromiso normativo y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso normativo y Gestión del 


















Tabla 21.  










Sig. . ,000 




Sig. ,000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De interpretación es una correlación positiva muy fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a 
impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe relación significativa entre el 
Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de docentes de las 
Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019 de acuerdo a la tabla, se 


















IV.  DISCUSIÓN 
 
Según el objetivo general, se ve que el valor de Rho de Spearman es de 0.940, 
según la escala de interpretación corresponde a una correlación positiva muy fuerte y a 
la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe relación 
significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del conocimiento de docentes de 
las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. Este hallazgo es similar a 
los resultados de Martínez V (2016) en su tesis “La gestión del conocimiento en la 
cooperación internacional para el desarrollo: El Programa de Intercambio de 
Conocimiento coreano KSP en el Estado de Hidalgo 2014-2015, quien concluyó que 
el nivel de la gestión del conocimiento es regular y que tiende a mejoras. Este hallazgo 
también es similar a los resultados de Veliz (2017) en su tesis se planteó como objeto 
establecer la relación entre Gestión del conocimiento y desempeño laboral, 
concluyendo que existe relación entre esas variables. Así mismo es similar a los 
resultados de Gómez, Kanashiro y Reynaga (2017) en su investigación buscó 
establecer la relación entre el uso de prácticas de gestión del conocimiento y el 
conocimiento de los especialistas de gestión pedagógica y gestión institucional de las 
UGEL de Lima Metropolitana, concluyendo que existe relación entre las variables 
analizados. Igualmente, según la tabla 7, figura 1 se aprecia que el 35.29% de la 
muestra un nivel bajo de compromiso laboral, el 38.82% presente medio y el 25.88% 
presenta un nivel alto. Igualmente, Según la tabla 11, figura 5 se aprecia que el 
30.59% de la muestra presenta un nivel bajo de gestión de conocimiento, el 43.53% 
presenta medio y el 25.68% presenta un nivel alto. Al comparar con la teoría del 
intercambio sustentado por Homans  yBlau (1983), que consiste en que toda relación y 
acción humana es medido por coste y beneficios, y de acuerdo a ello son valorados;  
en este caso si el compromiso laboral beneficia a la gestión de conocimiento 
obviamente valdrá la pena aplicarlo. Por tanto, se acepta la hipótesis planteada: Existe 
relación significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del conocimiento. 
 
De acuerdo al objetivo especifica 1, De acuerdo a la tabla 19 se aprecia que el valor 
de Rho de Spearman es de 0.923, según la escala de interpretación corresponde a una 
correlación positiva muy fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula 





del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019, Este hallazgo contradice  a los resultados obtenidos por Aldana J. (2016) con el 
fin de determinar el nivel de Compromiso Laboral de un grupo de trabajadores del 
área central de una institución bancaria de la Ciudad de Guatemala, el cual concluyó 
que el nivel de compromiso laboral es alto , también es similar a los resultados de Del 
Rosario (2017) en su investigación buscó relacionar entre el clima organizacional y el 
nivel de compromiso, que en sus conclusiones confirma la relación de ambas 
variables. Así mismo según la tabla 8, figura 2 se aprecia que el 37.65% de la muestra 
un nivel bajo de compromiso afectivo, el 36.47% presenta medio y el 25.88% presenta 
un nivel alto. Estos resultados corroboran a la teoría del intercambio de líderes y 
miembros (LMX) fue desarrollada por Dansereau, Graen (1995) esta teoría sustenta 
que un líder siempre establecerá relaciones de alta calidad o de baja calidad con sus 
empleados, un grupo siempre recibirá un trato preferencial y el otro grupo un trato con 
influencia basada principalmente en la autoridad, esta teoría apoya que un compromiso 
afectivo es más efectivo dentro de las empresas y por ende  ayuda en la gestión de 
conocimiento, Por tanto, se acepta la hipótesis planteada: Existe relación significativa 
entre el Compromiso afectivo y Gestión del conocimiento de docentes. 
 
De acuerdo al objetivo específico 2, de acuerdo a la tabla 20 se aprecia que el valor 
de Rho de Spearman es de 0.931, según la escala es una correlación positiva muy 
fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe 
relación significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento 
de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. Este 
hallazgo es similar a los resultados de Garrido (2016) quien concluye en su 
investigación que el nivel de compromiso es medio, también es similar a los resultados 
de Barrera (2016), en su investigación ,Gestión administrativa y compromiso docente 
del centro de idiomas César Vallejo sede Los Olivos, 2017, quien concluyó que 
efectivamente existe relación entre las variables estudiadas. Igualmente, según la tabla 
9, figura 3 se aprecia que el 35.29% de la muestra un nivel bajo de compromiso 
continuo, el 40% presenta medio y el 24.71% presenta un nivel alto. También es 
congruente con las teorías de la identidad social (SIT) de Tajfel  y Turner (1986), esta 
teoría sustenta que  los individuos se asignan valores emocionales a sí mismos en 





con otros grupos, obteniendo un compromiso de continuidad el cual influye en la 
gestión de conocimiento. Por todo lo expuesto se acepta la hipótesis planteada: Existe 
relación significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento 
de docentes 
 
De acuerdo al objetivo específico 3, de acuerdo a la tabla 21 se aprecia que el valor 
de Rho de Spearman es de 0.837, según la escala de interpretación es una correlación 
positiva muy fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la 
hipótesis alterna: Existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y 
Gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019, este hallazgo es similar a los resultados obtenidos por Velásquez T. 
(2016)que en sus conclusiones mencionó que el nivel de compromiso en una 
institución privada tiene un nivel medio. También es similar a los resultados de Torres, 
Riveros y Solís (2016) en su tesis gestión del conocimiento y competencias 
profesionales de los docentes de una red educativa de Lima, quien concluyó que existe 
relación significativa entre las variables analizadas. Igualmente, según la tabla 10, 
figura 4 se aprecia que el 41.18% de la muestra un nivel bajo de compromiso 
normativo, el 42.35% presenta medio y el 16.47% presenta un nivel alto. Igualmente 
cumple la teoría dela identidad social (SIT) planteado por Tajfel y Turner (1986) se 
base en tres ideas centrales: categorización, identificación y comparación, bajo estos 
tres conceptos el individuo es consiste a que grupo pertenece y cuál es el papel de debe 
desempeñar, por tanto, es consiente del compromiso de laboral, en este caso 
compromiso normativo, al mejorar la misma se estaría también mejorando la gestión 
de conocimiento. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada: Existe relación 
significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de 













Primero: Una vez culminado las pruebas estadísticas, se logró el objetivo general, por 
tanto, se determinó que existe relación significativa entre el Compromiso 
laboral y Gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones 
Educativas del distrito de Huarochirí 2019(Rho de Spearman = 0.940; sig.= 
0.000) 
 
Segundo: Luego de haber terminado el análisis estadístico, se logró el objetivo 
específico 1, determinándose de que existe relación significativa entre el 
Compromiso afectivo y Gestión del conocimiento de docentes de las 
Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. (Rho de Spearman = 
0.923; sig.= 0.000) 
 
Tercero:  Después de haber terminado el análisis estadístico se afirma que se logró el 
objetivo específico 2, determinándose de que existe relación significativa 
entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de docentes 
de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019.(Rho de 
Spearman = 0.931; sig.= 0.000). 
 
Cuarto:   Finalmente habiendo culminado los cálculos estadísticos se afirma que se 
logró el objetivo específico 3, determinándose que existe relación 
significativa entre el Compromiso normativo y Gestión del conocimiento de 
docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019.(Rho 












Primero: A cada director de las instituciones educativas estudiadas, encaminar a una 
política de apoyo al docente para elevar su compromiso laboral de ese modo 
se estaría elevando la gestión de conocimiento. 
 
Segundo: A cada director de las instituciones Educativas analizadas, realizar 
capacitaciones con temas sobre elevar el nivel del compromiso afectivo, de 
ese modo se estará elevando el nivel de gestión de conocimiento. 
 
Tercero: A cada director de las instituciones educativas analizados, realizar charlas y 
reuniones sociales para elevar el nivel del de compromiso de continuidad, de 
ese modo se estará elevando el nivel de gestión de conocimiento. 
 
Cuarto: A cada director de las instituciones educativas analizados, realizar 
capacitaciones y reuniones técnicas con el tema de compromiso normativo, de 
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INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN. 
 
CUESTIONARIO Nro. 01: COMPROMISO LABORAL. 
 
Estimado(a) profesor(a): 
 El presente cuestionario está elaborado con fines académicos; ya que forma parte de 
un trabajo de investigación denominado Compromiso Laboral y Gestión de Conocimiento. 
 
INSTRUCCIONES: 
Lea atentamente y marque la respuesta con un aspa (x). Gracias. 
 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi   nunca A veces Casi   siempre Siempre 
  
 Ítems   1 2 3  4  5 
COMPROMISO AFECTIVO           
01 Entiendo que cultivar el concepto de la familia es un propósito inst itucional            
02 En esta institución siento que estoy en familia.                 
03 Siento de verdad que cualquier problema de esta institución, es también mi problema.           
04 
 
Una gran parte de mi vida sería afectado cuando decido salir sorpresivamente de la  
institución 
          
05 Tendría un sentimiento de culpa si llegara a dejar la institución.           
06 Viviría feliz si me quedo siempre en esta institución                  
07 Verdaderamente considero como si los problemas de la institución fueran míos.                 
08 Realmente estoy contento de trabajar en esta institución.                 
09 Los problemas de mis colegas los tomo como si fueran mis problemas           
10 Trato de entender las necesidades de cada colega de trabajo           
11 Entiendo que la conversación fluida es clave para resolver problemas           
 COMPROMISO DE CONTINUIDAD           
12 Sería imposible para mí abandonar esta institución por todos los beneficios que perdería.                 
13 
 
Si es que estoy continuando en esta institución es porque en otro lugar no tendría las  
mismas ventajas y beneficios que recibo aquí. 
          
14 Pertenecer en la institución es para mí  una ventaja emocional           
15 Sería muy duro para mí dejar esta institución, inclusive si lo quisiera                 
16 Existe muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir de mi institución                 
17 Necesito seguir trabajando en mi   institución           
18 En la actualidad permanezco en esta institución principalmente por gratitud.           
19 
 
Me siento agradecida con la institución porque en momentos difíciles sentí el apoyo  
institucional. 
     
20 Hay mucho porque agradecer a cada colega de mi institución      
COMPROMISO NORMATIVO      
21 Siempre he respetado el reglamento interno de la institución       
22 Siento que mis funciones laborales se alinean con las normas de la institución.      
23 Siempre he respetado las directivas y otras normales legales del Ministerio de Educación       
24 Siento que los trabajadores de la institución están comprometidos entre si       
25 Me siento satisfecho con los demás.      






CUESTIONARIO Nro. 02: GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO 
Estimado(a) profesor(a): 
 El presente cuestionario está elaborado con fines académicos; ya que forma parte de un trabajo de investigación 
denominado Compromiso Laboral y Gestión de Conocimiento. 
 
INSTRUCCIONES: 
 Lea atentamente y marque la respuesta con un aspa (x). Gracias. 
1 2 3 4 5 
Totalmente en 
desacuerdo 
En desacuerdo        Ni de acuerdo , ni en 
desacuerdo        
De acuerdo       Totalmente de 
acuerdo 
 
      Ítems  1 2 3 4 5 
 PRÁCTICAS DE CREACIÓN DE CONOCIMIENTO.           
01 Las informaciones relevantes sobre nuestros estudiantes son para orientar mejor el proceso  
enseñanza aprendizaje. 
          
02 En la Institución Educativa se agregan conocimientos nuevos a las actividades pedagógicas que se 
realizan dentro del aula. 
          
03 El impacto del Sistema de gestión del conocimiento de la institución es positivo.           
04 Se apoyan las nuevas ideas y proyectos en ciencia y tecnología propuestos por los docentes.           
05 Los conocimientos adquiridos por la institución se comparte con otras instituciones           
06 Se gestiona el pedido de nuevos conocimientos a otras instituciones           
PRÁCTICAS DE APRENDIZAJE CONTINUO           
07 Se realiza capacitaciones con técnicas de aprendizaje de nuevos conocimientos           
08 Se capacita a los docentes  sobre gestión de conocimientos           
09 La información lograda por diversas fuentes es eficientemente procesada e incorporada al  
interior de la institución. 
          
10 La modificación e innovación de actividades laborales se basa en el uso de nuevos  
conocimientos y habilidades 
          
11 Se sistematizan las buenas prácticas y se comparte con todos los docentes de la institución           
12 La creación de nuevos procesos, ideas o prácticas están basados en los conocimientos  
compartidos. 
          
13 La institución viene invirtiendo en la adquisición de tecnologías de la información y del  
conocimiento. 
          
14 Considera Usted que los colaboradores toman decisiones basadas en la aplicación de  
conocimientos previamente generados. 
          
SISTEMAS DE CONOCIMIENTO Y RETROALIMENTACIÓN.           
15 Los conocimientos adquiridos son repasados en varias oportunidades           
16 Se crean oportunidades  de volver a aplicar nuevas ideas           
17 ¿Considera Usted que los documentos digitales de la web de la institución y otros, sirven en la 
retroalimentación de conocimientos? 
          
18 Las ideas claves de nuevos conocimientos son capturados           
19 Las nuevas ideas son procesadas en la aplicación de los mismos           
20 La institución elabora reportes donde se informa los avances producidos en ella misma.           
21 Se forma grupos de trabajo para crear nuevos proyectos           
22 Existen facilidades para el intercambio de información de experiencias innovadoras entre los  
docentes de la institución educativa. 
          
25 Tengo una buena relación y comunicación con mis alumnos.           
26 Investigo nuevas técnicas sobre la enseñanza.           
27 Las recompensas administrativas son de mi entera satisfacción.           
28 Las recompensadas económicas me ayudan mucho.           
23 En mi centro educativo viene funcionando un área de investigación.           
GESTIÓN DE LAS COMPETENCIAS INDIVIDUALES DE LOS EMPLEADOS            






BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO 
VARIABLE 1: COMPROMISO LABORAL. 
Base de datos de prueba piloto de la variable 1 
  Dimensión:  COMPROMISO AFECTIVO Dimensión:  COMPROMISO DE PERMANENCIA Dimensión: COMPROMISO 
NORMATIVO 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 
1 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 
3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 5 3 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 
5 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 3 2 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 
6 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 
7 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 
8 2 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 4 
9 2 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
10 4 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 
11 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 
12 2 3 2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
13 1 1 2 3 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 
14 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
15 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 
16 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 
17 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
18 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
19 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 
20 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 
 
BASE DE DATOS DE LA ´PRUEBA PILOTO. 







Dimensión:  PRÁCTICA DE 
APRENDIZAJE CONTINUO 
Dimensión: SISTEMA DE CONOCIMIENTO Y 
RETROALIMENTACION 
Dimensión:  GESTIÓN  DE  
LAS COMPETENCIAS 
INDIVIDUALES DE LOS 
EMPLEADOS 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 
1 3 2 2 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 
2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 
3 4 4 3 4 4 3 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 5 5 5 3 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 1 5 1 4 
5 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 
6 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 
7 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 





9 4 4 4 3 4 1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
10 4 4 4 3 2 4 4 4 4 1 4 1 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 2 
11 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 1 5 5 1 5 1 5 5 5 1 4 5 
12 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 
13 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 
14 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 1 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 
15 3 3 3 3 2 1 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 
16 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 
17 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
18 3 3 3 1 2 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
19 4 4 4 4 1 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 
20 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 3 
 
 ANEXO 05 
BASE DE DATOS DE LA MUESTRA 
         
 




Dimensión:  CO MPRO MISO  
AFECTIVO  
Dimensión:  CO MPRO MISO  DE 
PERMANENCIA 
Dimensión: 
CO MPRO MISO  
NO RMATIVO  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 
1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 
2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 
3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 
5 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 
6 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 
7 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 
8 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 4 
9 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
10 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 
11 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 
12 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
13 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 
14 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
15 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 
16 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 
17 1 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
18 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
19 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
20 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 
21 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 
22 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 
23 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 3 1 3 3 1 3 1 3 
24 3 1 2 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 





26 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 
27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
28 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 
29 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 
30 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
31 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 
32 2 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 
33 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 
34 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 
35 5 1 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 5 3 5 5 3 5 4 5 4 5 4 5 
36 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 
37 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 
38 4 1 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 
39 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 
40 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 
41 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 
42 1 2 3 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 3 1 2 
43 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
45 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 
46 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 
47 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
48 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 
49 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 
50 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 
51 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 
52 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 
53 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
54 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 
55 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 
56 3 3 1 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 
57 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 
58 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
59 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 
60 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
61 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
62 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 
63 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
64 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 
65 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 
66 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 
67 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
68 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
69 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 
70 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 





72 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
73 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 
74 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
75 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 
76 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 
77 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 
78 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 
79 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 
80 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 
81 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 
82 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 
83 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 
84 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 












Dimensión:  PRÁCTICA DE 
APRENDIZAJE CONTINUO 
Dimensión: SISTEMA DE CONOCIMIENTO 
Y RETROALIMENTACION 
Dimensión:  GESTIÓN  





items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 
1 3 2 2 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 
2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 
3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 5 5 5 3 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 
5 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 
6 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 
7 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 
8 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 4 
9 4 4 4 3 4 1 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
10 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 
11 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 
12 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
13 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 
14 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
15 3 3 3 3 4 1 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 
16 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 
17 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 
18 3 3 3 3 2 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
19 4 4 4 4 4 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 
20 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 
21 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 
22 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 





24 3 3 3 1 2 1 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 
25 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
26 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 1 3 3 3 
27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
28 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 
29 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 
30 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 
31 2 1 1 1 2 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 3 4 1 1 2 1 
32 3 2 2 1 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 3 
33 1 1 2 1 1 1 2 1 4 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 2 1 2 1 
34 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 
35 4 5 5 1 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 5 3 5 5 3 5 4 5 5 5 4 5 
36 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 5 3 2 2 
37 3 2 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 5 3 2 2 
38 4 4 4 1 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 
39 3 3 3 2 3 3 3 2 3 5 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 3 2 3 
40 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 
41 3 3 2 3 3 3 3 2 3 5 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 
42 1 1 1 2 3 1 1 2 1 5 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 3 1 3 1 2 
43 1 1 1 2 1 2 1 1 2 5 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
45 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 
46 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 
47 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 1 4 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
48 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 
49 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 
50 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 
51 2 3 3 1 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 
52 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 
53 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
54 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 
55 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 
56 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 1 4 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 1 
57 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 4 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 
58 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 
59 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 
60 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
61 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
62 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 
63 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 5 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
64 1 3 3 1 3 3 1 3 3 3 3 3 1 5 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 3 3 1 3 
65 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 
66 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 
67 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
68 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 





70 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 
71 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 
72 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 
73 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 
74 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
75 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 1 3 4 4 3 
76 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 5 1 2 2 2 1 
77 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 5 1 2 2 3 2 
78 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 5 1 1 1 1 3 
79 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 5 1 1 3 2 1 
80 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 4 2 3 1 2 3 2 3 
81 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 4 2 2 3 2 3 3 2 
82 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 4 2 4 2 2 1 2 3 2 1 
83 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 4 2 3 3 3 3 2 3 
84 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 2 4 3 3 3 2 3 3 2 




















































































































































































































































































































































































































ARTICULO   CIENTÍFICA 
 
 
1.   TÍTULO. COMPROMISO LABORAL Y GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO DE 
DOCENTES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL DISTRITO DE 
HUAROCHIRÍ, 2019. 
2.   AUTOR. SEGURA JIMENEZ Leandro Sabino/llssjj.13@hotmail.com 
 
 
3. RESUMEN. La presente investigación tuvo finalidad poner en manifiesto la 
relevancia e importancia del ser humano como parte fundamental en el desarrollo y 
crecimiento de las organizaciones  y  se  planteó  como  problema  general     qué  
relación  existe  entre  la  compromiso laboral y gestión de conocimiento de los  
colaboradores de la de la Instituciones educativas del distrito de Huarochirí  y como  
objetivo principal determinar la relación existente entre  compromiso laboral y la 
gestión de conocimiento. La investigación es de tipo básica, de naturaleza  
descriptivo correlacional, diseño no experimental y de corte transversal. La muestra 
fue no probabilística cuyo número fue de 85 colaboradores de la docentes de la 
Instituciones educativas del distrito de Huarochirí, a los cuales se les aplico un 
instrumento con la escala de  Likert,  tanto para la variable  compromiso laboral, 
como para la variable gestión de conocimiento , Meyer & Allen. Se utilizó el 
coeficiente estadístico Rho de Spearman, encontrándose que existe relación entre e l 
compromiso laboral y gestión de conocimiento 
 
4. PALABRAS CLAVES: Compromiso ,gestión conocimiento, docentes. 
 
5. ABSTRACT. The purpose of this research was to highlight the relevance and 
importance of the human being as a fundamental part in the development and growth 
of organizations and it was raised as a general problem what relationship exists 
between the labor commitment and knowledge management of the employees of the 
Educational institutions of the district of Huarochirí and as the main objective to 
determine the relationship between work commitment and knowledge management. 
The research is of a basic type, correlational descriptive nature, non-experimental 
design and cross-sectional design. The sample was not probabilistic, the number of 










of Huarochirí, to whom an instrument with the Likert scale was applied, both for the 
variable labor commitment, as for the variable management of knowledge, Meyer & 
Allen. Spearman's Rho statistical coefficient was used, finding that there is a 
relationship between work commitment and knowledge management. 
7. INTRODUCCIÓN. En la presente investigación se pretende poner en evidencia la 
necesidad imperiosa de adentrarnos en el sentir de los colaboradores y de sus 
necesidades, es decir, poder interpretar sus deseos, sus dudas y sus miedos, todo esto 
con la intención de propiciar un ambiente favorable, apuntando hacia el 
co mp ro miso  del trabajador para con la institución y de esta manera crear un 
equilibrio entre lo que la organización espera de sus colaboradores y lo  que el 
trabajador espera de su organización. Habiéndose realizado la búsqueda adecuada al 
problema    planteado se ha podido revisar diferentes investigaciones respecto a las 
variables en estudio, constatándose la correlación entre ellas y sus implicancias en el 
desempeño en las organizaciones, por ello el principal antecedente del  presente 
estudio  fue  elaborado  por  Alvarado  y Mejía (2014), en  su  investigación 
“Compromiso   Laboral  y   Gestión de conocimiento de docentes de las instituciones 
del Distrito de Huarochirí 2019”se analizó la correlación entre ambas variables. La 
investigación fue de tipo básica, descriptiva correlacional de diseño no experimenta l 
y de corte transversal. Se tomó  una muestra no probabilística compuesta por 85 
trabajadores. Los autores concluyen en que la compromiso laboral se vincula con el 
comportamiento de las personas.  A continuación se presenta los conceptos más 
destacados de la motivación así como los enfoques desde el cual ha sido estudiado. 
Con ello se demuestra   la importancia e influencia sobre el compromiso de los 
colaboradores. El concepto de gestión de conocimiento está íntimamente relacionado 
con el comportamiento y el desempeño de las personas. Esta motivación   involucra 
metas y objetivos por alcanzar. Cárdenas, Díaz, Macías, & Esparza, 2016, indica que 
“la mayoría de las teorías dicen que el proceso de compromiso laboral apuntan a las 
metas o a las necesidades. Las metas son los resultados que una persona busca 






9. RESULTADOS. Con el objetivo de determinar la aceptación o rechazo de las 
hipótesis planteadas, se aplicó el estadístico no paramétrico del Rho de Spearman. 
    Contrastación de Hipótesis general 
 
Ho. No existe relación significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del 
conocimiento de docentes de las IE del distrito de Huarochirí 2019. 
       Tabla 01 
        Correlación de Spearman entre CL y GC 
Correlaciones 
 CL GC 
Rho de 
Spearman 
CL.. C.C. 1,000 ,940** 
Sig . ,000 
N 85 85 
GC C.C. ,940** 1,000 
Sig. ,000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
8. METODOLOGÍA. El tipo de investigación que se realizó, es de tipo básica, dado
 que se obtuvo los resultados sobre la realidad actual que están viviendo los 
colaboradores de la las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí,. Es básica 
además porque sirve de cimiento a la investigación aplicada o tecnológica; y 
fundamental porque es esencial para el desarrollo de la ciencia. (Ñaupas et al.2014, p. 
91). El diseño de la investigación es de tipo no experimental, descriptivo, de corte 
transversal y correlacional. Para la presente investigación, la población la conforman 
los colaboradores de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí: División 
de trámite   documentario, la División de archivo Central y la alta Dirección. El 
número total de colaboradores es de 85 .Por lo tanto, de la población de estudio, 
utilizando los criterios de exclusión expuestos líneas arriba, obtenemos un total de 85 
colaboradores que conforman la unidad de análisis del presente estudio. Para el 
desarrollo del trabajo de investigación se aplicó la técnica de la revisión documentaria 





De acuerdo a la tabla 18 se aprecia que el valor de Rho de Spearman es de 0.940, 
según la escala de interpretación se ve que corresponde a una relación positiva muy    
fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe 
relación significativa entre el CL y Gestión del conocimiento de docentes de las 
Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. 
     Contrastación de hipótesis específicas 
 
 
Ho. No existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
Tabla 19 









C.C 1,000 ,923** 
Sig. . ,000 
N 85 85 
GC C.C. ,923** 1,000 
Sig. ,000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Hipótesis específica 2: Ho. No existe relación significativa entre el Compromiso de 
continuidad y Gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas 
del distrito de Huarochirí 2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del 



















C.C. 1,000 ,931** 
Sig. . ,000 
N 85 85 
GC C.C. ,931** 1,000 
Sig. ,000 . 
N 85 85 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a la tabla 20 se aprecia que el valor de Rho de Spearman es de 0.931, 
según la escala de interpretación corresponde a una correlación positiva muy fuerte y a 
la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe relación 
significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de 
docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019 
o. No existe relación significativa entre el Compromiso normativo y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
Hi. Existe relación significativa entre el Compromiso normativo y Gestión del 
conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019. 
10. DISCUSIÓN. Según el objetivo general, se ve que el valor de Rho de Spearman es de 
0.940, según la escala de interpretación corresponde a una correlación positiva muy 
fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe 
relación significativa entre el Compromiso laboral y Gestión del conocimiento de 
docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. Este hallazgo 
es similar a los resultados de Martinez V (2016) en su tesis “La gestión del 
conocimiento en la cooperación internacional para el desarrollo: El Programa de 
Intercambio de Conocimiento coreano KSP en el Estado de Hidalgo 2014-2015, quien 
concluyó que el nivel de la gestión del conocimiento es regular y que tiende a mejoras. 
Prueba de hipótesis especí          
                                                   





Este hallazgo también es similar a los resultados de Veliz (2017) en su tesis se planteó 
como objeto establecer la relación entre Gestión del conocimiento y desempeño 
laboral, concluyendo que existe relación entre esas variables. Así mismo es similar a 
los resultados de Gómez, Kanashiro y Reynaga (2017) en su investigación buscó 
establecer la relación entre el uso de prácticas de gestión del conocimiento y el 
conocimiento de los especialistas de gestión pedagógica y gestión institucional de las 
UGEL de Lima Metropolitana, concluyendo que existe relación entre las variables 
analizados. Igualmente, según la tabla 7, figura 1 se aprecia que el 35.29% de la 
muestra un nivel bajo de compromiso laboral, el 38.82% presente medio y el 25.88% 
presenta un nivel alto. Igualmente, Según la tabla 11, figura 5 se aprecia que el 
30.59% de la muestra un nivel bajo de gestión de conocimiento, el 43.53% presenta 
medio y el 25.68% presenta un nivel alto. Al comparar con la teoría del intercambio 
Homans  y Blau (1983), Tanto el compromiso laboral y la gestión de conocimiento  
que los intercambios sociales que los empleados obtienen de organizaciones como las 
experiencias de dirección de los mismos  llevan al deber de los empleados.. Por tanto, 
se acepta la hipótesis planteada: Existe relación significativa entre el Compromiso 
laboral y Gestión del conocimiento. 
De acuerdo al objetivo especifica 1, De acuerdo a la tabla 19 se aprecia que el valor de 
Rho de Spearman es de 0.923, según la escala de interpretación corresponde a una 
correlación positiva muy fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula 
y tomar la Ha: Existe relación significativa entre el Compromiso afectivo y Gestión 
del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 
2019, Este hallazgo contradice  a los resultados obtenidos por Aldana J. (2016) con el 
fin de determinar el nivel de Compromiso Laboral de un grupo de trabajadores del 
área central de una institución bancaria de la Ciudad de Guatemala, el cual concluyó 
que el nivel de compromiso laboral es alto , también es similar a los resultados de Del 
Rosario (2017) en su investigación buscó relacionar entre el clima organizacional y el 
nivel de compromiso, que en sus conclusiones confirma la relación de ambas 
variables. Así mismo según la tabla 8, figura 2 se aprecia que el 37.65% de la muestra 
un nivel bajo de compromiso afectivo, el 36.47% presenta medio y el 25.88% presenta 
un nivel alto. Estos resultados corroboran a la teoría del intercambio de líderes y 
miembros (LMX) fue desarrollada por Dansereau, Graen (1995) donde el líder 





un grupo siempre recibirá un trato preferencial y el otro grupo un trato con influencia 
basada principalmente en la autoridad, es por ello que existe diferencias en las 
percepciones tanto de Compromiso afectivo y Gestión del conocimiento. Por tanto, se 
acepta la hipótesis planteada: Existe relación significa tiva entre el Compromiso 
afectivo y Gestión del conocimiento de docentes. 
De acuerdo al objetivo específico 2, De acuerdo a la tabla 20 se aprecia que el valor de 
Rho de Spearman es de 0.931, según la escala es una correlación positiva muy fuerte y 
a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la Ha: Existe relación 
significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de 
docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019, este hallazgo 
es similar a los resultados de Garrido M. (2016) quien concluye en su investigación 
que el nivel de compromiso es medio, también es similar a los resultados de Barrera 
(2016), en su investigación ,Gestión administrativa y compromiso docente del centro 
de idiomas César Vallejo sede Los Olivos, 2017, quien concluyó que efectivamente 
existe relación entre las variables estudiadas. Igualmente, según según la tabla 9, 
figura 3 se aprecia que el 35.29% de la muestra un nivel bajo de compromiso 
continuo, el 40% presenta medio y el 24.71% presenta un nivel alto. Tamicen es 
congruente con las teorías de la identidad social (SIT) avanzada por Tajfel  y Turner 
(1986)  los individuos se asignan valores emocionales a sí mismos en función de su 
conocimiento de sí mismos dentro de los grupos y comparan sus grupos con otros 
grupos. Por todo lo expuesto se acepta la hipótesis planteada:  Existe relación 
significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de 
docentes 
De acuerdo al objetivo específico 3, de acuerdo a la tabla 21 se aprecia que el valor de 
Rho de Spearman es de 0.837, según la escala de interpretación es una correlación 
positiva muy fuerte y a la sig. = 0.000, obliga a impugnar la hipótesis nula y tomar la 
hipótesis alterna: Existe relación significativa entre el Compromiso de continuidad y 
Gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019, este hallazgo es similar a los resultados obtenidos por Velásquez T. 
(2016)que en sus conclusiones mencionó que el nivel de compromiso en una 
institución privada tiene un nivel medio. También es similar a los resultados de Torres, 





profesionales de los docentes de una red educativa de Lima, quien concluyó que existe 
relación significativa entre las variables analizados. Igualmente, según la tabla 10, 
figura 4 se aprecia que el 41.18% de la muestra un nivel bajo de compromiso 
normativo, el 42.35% presenta medio y el 16.47% presenta un nivel alto. Igualmente 
cumple la teoría de las teorías de la identidad social (SIT) planteado por Tajfel y 
Turner (1986) especialmente en el compromiso de continuidad, dicha teoría también 
expresó que una recopilación de personas que se descubren como integrantes de igual 
categoría social, comparten una participación emocional en esta definición común de 
sí mismos y consiguen algún grado de consentimiento social sobre la valoración 
grupal y de su membresía. Por tanto se acepta la hipótesis planteada: Existe relación 
significativa entre el Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de 
docentes de las Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. 
11. CONCLUSIONES 
Primero: Una vez culminado las pruebas estadísticas, se logró el objetivo general, por 
tanto, se determinó que existe relación significativa entre el Compromiso laboral y 
Gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del distrito de 
Huarochirí 2019 (Rho de Spearman = 0.940; sig.= 0.000) 
Segundo: Luego de haber terminado el análisis estadístico, se logró el objetivo 
específico 1, determinándose de que existe relación significativa entre el Compromiso 
afectivo y Gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones Educativas del 
distrito de Huarochirí 2019. (Rho de Spearman = 0.923; sig.= 0.000) 
Tercero: Después de haber terminado el análisis estadístico se afirma que se logró el 
objetivo específico 2, determinándose de que existe relación significativa entre el 
Compromiso de continuidad y Gestión del conocimiento de docentes de las 
Instituciones Educativas del distrito de Huarochirí 2019. (Rho de Spearman = 0.931; 
sig.= 0.000) 
 Cuarto: Finalmente habiendo culminado los cálculos estadísticos se afirma que se 
logró el objetivo específico 3, determinándose que existe relación significativa entre el 
Compromiso normativo y Gestión del conocimiento de docentes de las Instituciones 
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